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Sammanfattning

Personlighetstest ar vanligt forekommande i samband med rekrytering pa
arbetsmarknaden, da det 6kar den prediktiva validiteten. Ett problem &r att vissa
arbetssokande skonmalar sina svar for att 6ka chansen till anstéllning, vilket &r
mojligt da manga test anvander sig av sjalvskattning. Tidigare har man funnit
att neutraliserade testitems har lyckats motverka skonmalning. Metoden har
emellertid endast undersokts utanfor rekryteringssammanhang, dar personerna
svarat anonymt och resultatet har saknat betydelse. Denna studies huvudsakliga
syfte var att undersdka om neutraliserade testitems i personlighetstest minskar
skonmalning aven i samband med rekrytering pa arbetsmarknaden. Det
sekundara syftet var att undersoka om skonmalning modereras av sokt tjanst och
dess kravprofil. Studien baserades pa testresultat fran 70 arbetssokande till fyra
olika foretags reella rekryteringsprocesser. Testet bestod av evaluativa och
neutraliserade personlighetsitems, baserade pad femfaktormodellen och
deltagarnas resultat jamfordes med resultat hos normgrupper. Resultatet visade
att neutraliserade items var mer motstandskraftiga mot skonmalning &n
evaluativa items. Typ av tjanst och kravprofil verkade moderera skonmalning
men inte som predicerat. Studien har ett praktiskt varde for testutvecklare, da

minskad skonmalning kan bidra till 6kad prediktiv validitet och réattvisare urval.

Nyckelord: Skénmalning; Social 6nskvardhet; Personlighetstest; Rekrytering;

Neutraliserade items; Femfaktormodellen.



Abstract

Personality inventories are commonly used in companies’ personnel selection
and recruitment, because they increase the predictive validity. A problem is that
some jobseekers respond in a social desirable way to increase their chances of
employment, which is possible since many inventories are based on self-ratings.
Previous studies have shown reduced social desirable responding (SDR) when
inventory items are neutralized, making them less evaluative. However,
neutralized inventories have only been studied outside personnel selection
context, with participants responding anonymously. The main purpose of this
study was to investigate if neutralized items in personality inventories also
reduce faking in a personnel selection context. The secondary purpose was to
investigate if SDR is moderated by type of job and job specification. The study
was based on results from 70 participants applying for jobs at 4 different
companies. The design included inventories with evaluative and neutralized
personality items, based on the Five Factor Model. The participant’s results
were compared with norm groups. Results showed less SDR for inventories
using neutralized items compared with an inventory with evaluative items. SDR
seemed to be moderated by type of job and job specification, but not as
predicted. The study has a practical value for inventory developers, since
reduced SDR can contribute to increased predictive validity, and a more fair

selection.

Keywords: Social Desirability Responding; SDR; Personality inventory;

Personnel selection; Neutralized items; Five Factor Model.



Tack!

Vi vill tacka alla foretag som samarbetat med oss och gjort den hér uppsatsen
genomforbar. Framst vill vi tacka var handledare Martin Backstrom, som pa ett
obegripligt satt fatt oss att finna bivariata korrelationsanalyser och
principalkomponenter mer intressanta an vi nagonsin kunnat forestélla oss.

Tack aven for alla harliga mailkonversationer och all hjalp pa vagen.
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Inledning

En lyckad rekrytering ar av stor betydelse for foretag, da en misslyckad rekrytering kan
bli ekonomiskt kostsamt och pa flera satt vara pafrestande for foretaget. Det finns olika
forhallningssatt till vad som ar en lyckad rekrytering, men ett vanligt forekommande matt inom
forskningen ar arbetsprestation, som kan maétas pa olika satt (Hunter & Schmidt, 1998). En
annan viktig aspekt av rekryteringen &r att personer foretaget rekryterar uppnar
arbetstillfredsstéllelse, da det har positiva effekter pa upplevd stress pa arbetsplatsen (Zurlo,
Pes & Cabasco, 2016).

For att 6ka sannolikheten att hitta ratt kandidat i en rekryteringsprocess anvander sig
manga foretag utav personlighetstest. Personlighetstest har visat sig i flera studier forbattra
urvalet och sannolikheten att hitta ratt kandidat. Hur vél ett test kan forutsdga arbetsprestation
bendmns dven som prediktiv validitet (Barrick & Mount, 1991; Hunter & Schmidt, 1998).
Manga valida personlighetstester som anvands i rekryteringssammanhang baseras pa
femfaktormodellen, som bestar av fem &vergripande personlighetsdrag med tillhérande
facetter. Mycket forskning sedan 90-talet har skett pa femfaktormodellen och den anses idag
vara en deskriptiv teori om personlighetsdrag relevanta for arbetsprestation (Salgado, 1997).
Personlighetsdragen anses dven vara stabila over tid, vilket innebar att sma forandringar sker
hos de flesta mé&nniskor under en livstid (Costa & McCrae, 1988).

Ett problem med personlighetstester &r att de oftast baseras pa sjalvskattning, dar varje
person sjéalv ska bedoma sin personlighet. Det kan medfora att personer skonmalar sina svar,
antingen genom att de Gverskattar sin egen formaga eller genom att medvetet skonmala svaren
(Paulhus, 1984). Skénmalning menar en del bidrar till att forsamra testets prediktiva validitet
och medfor en oréttvisa mot personer som svarar sanningsenligt (Donovan, Dwight &
Schneider, 2014). Dessutom é&r risken storre for att personer som skonmalar sina svar trivs
samre pa arbetsplatsen &n de som svarar sanningsenligt (Maggiori, Johnston & Rossier, 2016).
Det rader dock inte konsensus pa omradet och vissa menar att skdnmalning ar ett fenomen
irrelevant att ta hansyn till vid rekrytering, da det inte paverkar den prediktiva validiteten
(Ellingson, Smith & Sackett, 2001).

For att stavja skonmalning vid personlighetstestning har en mangd metoder provats
inom forskningen. Gemensamt for flera utav dem &r att de till viss del verkar kunna minska
skdnmalningens paverkan pa resultatet. Daremot har samtliga nuvarande metoder namnvarda
brister och metoderna behdver utvecklas avsevart innan de kan eliminera skonmalning i

rekryteringssammanhang. Manga studier har dessutom genomforts i simulerade



rekryteringsprocesser, vilket gor det rimligt att ifragasatta generaliserbarheten i studierna (Fine
& Pirak, 2015; Viswesvaran & Ones, 1999).

| denna studie undersoks om neutralisering av testfragor i personlighetstester kan
minska skonmalning i rekryteringssammanhang. Neutralisering av testfragor, som ocksa
benamns neutralisering av items, innebar att testfragor omformuleras pa ett mer neutralt sétt
vilket gor det svarare att avgora vilket svar som anses vara onskvart. Metoden har provats i
annan kontext an rekrytering dar man lyckades minska skonmalning och samtidigt behalla
kriterievaliditeten i testet (Béckstrom, Bjorklund & Larsson, 2009; Béackstrom, Bjorklund &
Larsson 2014). | denna studie kommer metoden for forsta gangen att prévas i verkliga
rekryteringsprocesser, for att undersoka hur neutraliserade items paverkar skonmalning i
rekryteringssammanhang. Férhoppningen ar att kunna bidra med saval 6kad kunskap som

praktisk nytta foér andra som utvecklar personlighetstester avsedda for rekrytering.

Egenskapsteorin

For att fa en storre forstaelse for studien ar det relevant att ta hansyn till och vara
medveten om egenskapsteorin. Teorin borjade utvecklas redan pa 30-talet genom den sa kallade
lexikala ansatsen som bygger pa idén att manniskors olikheter i personlighet finns naturligt
representerade i spraket. Den lexikala ansatsen utgick fran ordlistor dér ett stort antal adjektiv
analyserades for att urskilja de ord som bast kunde beskriva personliga egenskaper (Allport &
Odbert, 1936; Goldberg et al., 1993). Egenskapsteoretiker som Thurstone (1934) anvande
faktoranalys for att gruppera sadana adjektiv eller egenskaper, for att se vilka som forekommer
tillsammans och vilka som ar oberoende av varandra. Pa sa vis kunde de adjektiv/egenskaper
som kan anses ha en mer 6vergripande karaktar hierarkiskt urskiljas. Genom aren har det funnits
olika forslag pa hur manga faktorer som personlighet ska delas upp i. En av de tidiga modellerna
over personlighet var Cattel’s (1950) som brét ner personlighet i 16 olika faktorer, medan
Eysenck (1992) har foreslagit en modell med tre faktorer. Den modell som i nutid vunnit mest
framgang ar femfaktormodellen och koncentrerar sig, som namnet antyder, pa fem olika

personlighetsfaktorer.

Femfaktorteorin

Denna teori bygger vidare fran tidigare egenskapsteorier med faktoranalys som metod.
Femfaktorteorin kallas dven Big Five och bestar av fem faktorer. Varje faktor innehaller sex
underkategorier, som kallas facetter, facetterna beskrivs mer ingaende i appendix 1. Nedan
foljer en beskrivning av femfaktormodellen utifran Costa och McCrae och en kortare



beskrivning av de fem faktorerna som ingar utifran den svenska Gversattningen av manualen
till NEO-PI-R (Costa & McCrae, 2003) vilket &r det vanligaste testet som maéter
femfaktormodellen.

Oppenhet (Openness to experience). Denna faktor har att géra med personens
nyfikenhet, Gppenhet och uppskattning av nya upplevelser och intryck. Har ingar dven i vilken
grad variation kontra rutiner foredras. Dessutom ingar bland annat personens férmaga till en
levande fantasi, uppskattning av estetiska uttryck och mottaglighet for kanslostamningar, men
aven bendgenhet till intellektuell nyfikenhet och 6ppenhet infér okonventionella idéer eller
varderingar.

Samvetsgrannhet (Conscientiousness). Faktorn kallas ibland dven malmedvetenhet
och handlar i huvudsak om benégenhet att prestera for att uppna mal och pa vilket satt personen
tar sig an detta. Har ryms aspekter som att kanna tillforsikt till sin egen férmaga, att vara
ordningssam, fullfélja moraliska forpliktelser samt eftertdanksamhet innan man handlar.

Extraversion. Extraversion, som ibland ocksa kallas utatriktning, handlar om hur
personen interagerar med yttervérlden och andra ménniskor. Faktorn relaterar bland annat till i
vilken man personen ar séllskaplig, gladlynt, samt upptrader dominant eller med kanslomassig
varme i sociala sammanhang.

Vanlighet (Agreeableness). Vanlighet avser personens fungerande i mellanménskliga
relationer. Har ingar bendgenhet att lita till andras arlighet och goda avsikter. Att vara rattfram
och uppriktig socialt, dven tendens till att halla tillbaka aggressioner vid konflikter. Aven
tendens att bli berérd och kanna sympati for andra fangas upp.

Emotionell instabilitet (Neoroticism). Denna faktor kallas ibland neuroticism, eller
nér den anvands omvand - Emotionell stabilitet. Emotionell instabilitet har i huvudsak att géra
med negativa kanslor och dysfunktionellt beteende. Den rymmer aspekter som nedstamdhet
och angest, viktigt att komma ihag &r att det i sammanhanget inte &r ndgot kliniskt matt pa
nedstamdhet eller angest utan avser normalvariationen. Andra komponenter &r individens
stresskénslighet samt irritationsbendgenhet.

Brister i femfaktormodellen. Teoretiskt &r de fem faktorerna oberoende av varandra
och star var for sig for personlighetens unika varians (Costa & McCrae, 1992). Det finns stod
for att denna modell representerar urskiljbara, universella drag som i hdg grad ar oberoende av
kulturell kontext (McCrae, Costa, Del Pilar, Rolland & Parker, 1998) samt att de i hég grad ar
stabila dver tid (Costa & McCrae, 1988).

Det har dock visat sig att i personlighetstest som utgar fran femfaktorteorin, exempelvis

NEO-PI-R, sa finns relativt hoga korrelationer mellan de fem faktorerna. Det ar problematiskt
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eftersom modellen bygger pa att varje faktor representerar fristdende begrepp med unik varians.
Vissa teoretiker menar att detta tyder pa att femfaktormodellen bor 6verges och att det gar att
hitta an mer Gvergripande grupperingar av egenskaper (Block, 1995, Digman, 1997). Det skulle
kunna innebéra att personlighet i sjalva verket bast beskrivs genom farre évergripande faktorer,
likt Eysenck (1992) gjort med tre faktorer. En annan forklaring till héga samband mellan
faktorerna skulle kunna vara att en eller flera bakomliggande orsaker skapar korrelationerna.
En sadan faktor skulle kunna vara att manniskor svarar pa ett socialt 6nskvart satt (Backstrom,
2007), det vill séga att de skonmalar sina svar. Denna bakomliggande faktor menar Backstrom
fungerar som en felkalla i sammanhanget och inte som nagot som inbegrips i personligheten.
Backstrom et al. (2009) har till stod for sin hypotes kunnat visa att denna faktors inverkan i stort
sett forsvinner nar test-items gors mindre kansliga for skénmalning, vilket beskrivs mer

utforligt under rubriken neutraliserade items.

Personlighetstestning i rekrytering

Personlighet och arbetsprestation. For att forbattra sannolikheten att rekrytera rétt
person till en tjanst anvander manga foretag personlighetstester. Detta eftersom mycket
forskning stoder tesen att anvandning av personlighetstest vid rekrytering av nya anstéllda
bidrar till att man anstéller personer som kommer prestera battre pa arbetet. Personlighetstest
utgar ofta frn en kvantitativ ansats och anvander sig av Likertskalor, for att kunna jamfora
deltagarnas resultat. Hunter & Schmidt (1998) kom i sin metastudie, baserad pa cirka 30 000
personer i USA, fram till att resultat pa personlighetstest uppvisar en korrelation pa 0,41 med
prestation pa arbetsplatsen. For faktorn samvetsgrannhet i femfaktormodellen var korrelationen
0,31, vilka bada ar medelstora effektstorlekar. Som matt pa arbetsprestation anvandes objektiva
matt pa exempelvis formaga att lara sig nya arbetsuppgifter, samt bedémningar av chefer och
arbetsledare pa deltagarnas prestation. Dessa matt ar vanligt forekommande inom
forskningsfaltet.

I en annan metastudie undersoktes relationen mellan de fem personlighetsdragen i
femfaktormodellen och arbetsprestation, baserat pa 117 tidigare studier (Barrick & Mount,
1991). Matt for arbetsprestation bestod framst av skattning av arbetsprestation fran chefer, samt
personliga data, som hur ldnge personerna stannade pa arbetsplatsen, loneutveckling och
befordringar. Jamforelse gjordes mellan flera olika typer av yrken. Samvetsgrannhet visade sig
vara en signifikant prediktor for samtliga matt pa arbetsprestation och for samtliga yrken.

Extraversion var en valid prediktor for yrken med mycket social interaktion, framst chefer och
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séljare. For vanlighet, kdnslomassig instabilitet och 6ppenhet, uppvisades signifikanta
korrelationer for vissa yrken, men korrelationerna var valdigt svaga (p < 0.10).

| den forsta metastudien baserad pa europeisk population fann man att hogt resultat pa
samvetsgrannhet och lagt pa kanslomassig instabilitet var valida prediktorer for arbetsprestation
(Salgado, 1997). For arbeten dar interpersonella interaktioner &r av vikt verkar
samvetsgrannhet, vanlighet och kdnslomassig stabilitet (kdnslomassig instabilitet omvénd) vara
valida prediktorer for arbetsprestation. Vénlighet och kanslomassig instabilitet verkar vara av
storre betydelse for personer som arbetar i team med andra anstallda, &n for personer med
interpersonella interaktioner framst avseende kundkontakt (Mount, Barrick & Stewart, 1998).

Sammanfattningsvis verkar personlighetstest baserat pa femfaktormodellen kunna
predicera arbetsprestation, med korrelationer upp till 0,41 beroende pa personlighetsfaktor som
avses och beroende pa studie. Ett problem ar operationaliseringen av arbetsprestation, vilket
skiljer sig at i olika studier och det saknas koncensus om vad man verkligen méater avseende
arbetsprestation. Samvetsgrannhet verkar vara den starkaste prediktorn och ar stabil éver de
flesta yrken, medan vénlighet, extraversion och k&dnsloméssig instabilitet ar valida prediktorer
beroende pa yrke och arbetsuppgifter. Oppenhet verkar sakna stod for att vara en relevant
prediktor.

Personlighet och arbetstillfredsstéallelse. Utdver att predicera arbetsprestation verkar
personlighetstest baserade pa femfaktormodellen vara anvandbart for att predicera
arbetstillfredsstallelse. Arbetstillfredsstéllelse korrelerar med savél prestation pa arbetsplatsen
som minskad arbetsrelaterad stress (Davar & Bala, 2012; Zurlo et al., 2016). Olika
personlighetsdrag har visat sig vara relevanta i olika studier. Emellertid verkar lagt resultat pa
emotionell instabilitet, samt hogt resultat pa vanlighet, samvetsgrannhet och extraversion
korrelera i hogst utstrackning med arbetstillfredsstallelse, vilket liknar korrelationerna mellan
personlighetsdrag och arbetsprestation (Maggiori et al., 2016; Mréz & Kaleta, 2016; Zhai,
Willis, O’Shea, Zhai & Yang, 2013). Vilket personlighetsdrag som dr av relevans for
arbetstillfredsstéllelse beror dven pa arbetsuppgifter. For exempelvis personer med mycket

social interaktion pa arbetet blir extraversion av extra stor betydelse (Huang et al., 2016).

Skénmalning

Den vanligaste metoden for att méata personlighet i rekryteringssammanhang é&r
sjalvskattning, vilket innebdr att respondenten sjalv beskriver sina personlighetsdrag. Oftast
besvaras ett flertal pastdenden, eller items, med hjalp av Likertskalor. Sjélvskattning skapar

emellertid ett problem, det gar inte att veta huruvida respondentens svar ar sanningsenliga eller
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ifall svaren ar vad som brukar kallas skonmalade. Skonmalade svar i personlighetstestning i
samband med rekrytering noterades redan pa 50-talet och forsok att forhindra det skedde redan
pa 60-talet (Norman, 1963; Wesman, 1952). Trots det ar fragan fortfarande aktuell i dagens
forskning. | en metaanalys baserad pa 51 studier undersoktes om personer kan skénmala sina
svar om de blir instruerade att gora det. Resultat med instruktioner om att sknmala svaren
jamfordes med ndr de var instruerade att svara &rligt och slutsatsen var att det ar fullt mojligt
att skonmala sina resultat i personlighetstester och att effekten ar for stor for att forbises. En
brist med studien &r att de ingaende testen skattades i en simulerad rekryteringsprocess, vilket
inte gar att helt likstalla med en verklig rekrytering som leder till en anstéllning (Viswesvaran
& Ones, 1999). Flera av de studier som gjorts pa omradet har anvant sig av simulerade
rekryteringar, vilket &r en brist vard att lyfta, &ven om det inte galler samtliga.

Vissa forskare (t ex. Ellingson, Smith & Sackett, 2001) ar av uppfattningen att effekten
av skonmalning inte &r av betydelse och att det inte paverkar resultatet i namnvard utstrackning.
Det finns emellertid tillrackligt mycket forskning som bekréaftar skonmalning for att ta
problemet pa allvar (Goffin & Boyd, 2009; Paulhus, Bruce & Trapnell, 1995; Vecchione,
Dentale, Alessandri & Barbaranelli, 2014). En ytterligare standpunkt ar att skonmalning
existerar, men att de flesta skonmalar i samma utstrackning och att den prediktiva validiteten
inte paverkas, da skonmalning pastas korrelera med andra relevanta prediktorer som exempelvis
intelligens (Morgeson et al., 2007). Aven den stdndpunkten kan ifragasattas dd man i andra
studier funnit att benagenheten till skdnmalning skiljer sig mellan individer. Dessutom finns
det stod for att personer som skonmalar sina svar faktiskt presterar simre senare i arbetet dn
personer som svarar sanningsenligt (Donovan, Dwight & Schneider, 2014).

Moderatorer. Andra studier verkar dven ha lyckats identifiera pa gruppniva vilka som
skonmalar och hur tillvagagangssattet ser ut, samt hur kontexten kan paverka. Exempelvis
verkar hur mycket man skonmalar sina svar och vilka personlighetsdrag som skonmalas
paverkas av kulturella faktorer (Fell & Konig, 2016).

Hur personer skonmalar verkar dven vara beroende av tjanst. | en metastudie baserad pa
33 studier undersoktes resultat pa personlighetstest mellan arbetssokande till olika tjanster med
personer som redan arbetade inom respektive omrade. De som gjorde testet i samband med att
de sOkte en tjanst skattade hogre an redan anstallda pa samtliga personlighetsdrag i
femfaktormodellen forutom vénlighet. Storst effektstorlek fann man for samvetsgrannhet och
emotionell instabilitet (d= 0,45 & 0,44). | studien fann man dven att tjanst som personerna sokte
modererade resultatet. Personer som sokt tjanster som saljare skonmalade svar relaterade till

extraversion i hogre utstrdckning &n personer som sokt andra tjanster. Daremot stdmde inte
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hypotesen att personer som soker tjanst som chef skonmalar svar relaterade till samvetsgrannhet
I storre utstrdckning &n andra arbetssOkande (Birkeland, Manson, Kisamore, Brannick, &
Smith, 2006). | en annan studie fann man att personer skdnmalar sina svar cirka 26% mer for
personlighetsdrag som anses vara relevanta for den aktuella tjansten, vilket dock skedde i en
simulerad rekryteringsprocess (Tett, Freund, Christiansen, Fox & Coaster, 2012). Stod for att
skénmalning anpassas till den aktuella tjansten gar dock &ven att finna i flera andra studier
(Furnham, 1990; Mahar, Cologon & Duck, 1995; Raymark & Tafero, 2009).

Impression management & Self-deception. Det gar att skilja pa tva olika typer av
skonmalning. Det ena dr nar svaren skonmalas medvetet for att framstélla sig mer socialt
onskvart och brukar kallas impression-management. Det andra &r nér personens sjalvbild skiljer
sig markant fran hur andra uppfattar dem, vilket ar en mer omedveten skonmalning och kallas
self-deception. Skalor for att mata de tva olika varianterna av skonmalning har tagits fram och
med hjélp av det kan man se att impression-management, eller medveten skonmalning utovas i
storre utstrackning nér testresultatet har betydelse, som exempelvis i en rekryteringsprocess
(Paulhus, 1984).

Metoder for att hantera skonmalning. Grovt uppdelat kan man goéra en uppdelning
pa vad som kallas normativa och ipsativa personlighetstest. Normativa personlighetstest bygger
pa jamforelse mellan deltagare, dar resultaten &r normerade och kvantifierbara. Det innebér att
man exempelvis ska ta stallning till ett pastaende och besvara hur vl det stammer in pa en sjélv
pa en femgradig likertskala. Ipsativa personlighetstest later respondenten ange preferens for
olika egenskaper, alltsd om de tycker att en egenskap utmarker dem mer an andra egenskaper.
Ipsativa test anses underlatta mojligheten att jamfora och rangordna en persons egenskaper men
gor det mer komplicerat att jamfora olika deltagares svar (Hicks, 1970).

Ipsativa test har fordelen att de anses vara mindre kansliga for skonmalning, da
deltagaren blir tvungen att valja mellan olika beskrivningar som &r lika socialt énskvarda, vilket
gor det svarare att svara socialt onskvart i samma utstrackning som i normativa
personlighetstest (Chieh-Chen Bowen, Martin & Hunt, 2002). En del test forsoker saledes
hantera skonmalning genom att anvanda sig av ipsativa svarsalternativ. Daremot finns det
mycket som talar emot ipsativa test, da de uppvisar psykometriska begransningar och som
tidigare namnt forsvarar méjligheten att jamfora deltagare. (Bartram, 1996; Johnson, Wood &
Blinkhorn, 1988; Hicks, 1970). Beroende pa situation kommer dven svarsalternativen vara mer
eller mindre socialt 6nskvarda, vilket gor det mojligt att skonmala aven vid anvandande av

ipsativa personlighetstest (Chieh-Chen Bowen et al., 2002).
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En mangd andra sétt att minska skonmalningens inverkan har undersokts i olika studier.
Ett satt ar att ha en inbyggd skala for att méta respondentens tendens att svara socialt onskvért.
Fragorna i dessa skalor utformas for att mata i hur stor utstrackning respondenten beskriver sig
sjalv orealistiskt positivt. Resultatet pa personlighetstestet korrigeras sedan baserat pa resultatet
pa skalan for social onskvardhet. Metoden
har uppvisat en del positiva resultat och minskat paverkan av skonmalning (Lambert, Arbuckle
& Holden 2016; Sjoberg, 2015). Det finns dock mycket kritik mot dessa skalor da de har svart
att forbattra testets validitet, trots omfattande férsék (Connely & Chang, 2016).

En del studier har undersokt om man kan minska skonmalning genom att pa olika satt
varna deltagarna for att skonmala. Mest effektivt verkar vara att antingen hota med att resultatet
kommer att bli uteslutet, eller genom att varna en bit in i testet och hanvisa till att testpersonen
uppvisat tendenser till skanmalning under inledningen av testet. Sddana metoder medfor dock
etiska svarigheter, da man inte med sékerhet kan avgéra vem som har skonmalat och saledes
inte har mojlighet att utesluta testpersoners resultat (Burns, Fillipowski, Morris & Shoda, 2015;
Fan et al., 2012).

Andra metoder som har undersokts ar exempelvis att mata svarslatens och &ven
dgonrorelser. Matning av svarslatens uppvisar motstridiga resultat och matning av 6gonrorelser
kraver mer forskning. Aven om matning av 6gonrérelser i framtiden kan bli anvandbart ar det
for narvarande bade for kostsamt och omstandligt for att anvanda i rekryteringssammanhang
for narvarande (Fine & Pirak, 2015; van Hooft & Born, 2012).

Evaluativa items

De items som avviker mest fran medelvardet antas gora det da innehallet upplevs
vardeladdat. Denna aspekt kallas den evaluativa aspekten. Med evaluativa menas att det for
dessa items upplevs som uppenbart vad som &r ett onskvart satt att svara pa utifran radande
sociala normer i den populationen som undersoks. | vad som héarefter refereras till som
evaluativa items menas items som ar vardeladdade och avviker starkt fran medelvardet. Dessa
items har visat sig vara kansliga for skonmalning vilket tros bero pd hur dessa items ar
formulerade (Backstrom & Bjorklund, 2013).

Neutraliserade items
Som tidigare redovisats finns det en mangd tidigare forsok till att skapa personlighetstest
som ar motstandskraftiga for skonmalning, med varierande resultat. Inspirerade av Peabody’s

(1967, 1987) arbete med att understka den vardeladdade kontra beskrivande aspekten av
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egenskaper for att beskriva personlighet har Béckstrom et al. (2009) valt att tackla problemet
med skdnmalning genom att systematiskt omformulera personlighets items, pa ett mer neutralt
sétt. Det innebér att den vardeladdade aspekten minimeras, samtidigt som den beskrivande
aspekten behalls, for att pa sa satt i lagre grad trigga socialt 6nskvérda svar. Neutraliserade
items uppvisar dven resultat narmare det tankta medelvardet pa skalan, vilket ar en fordel for
att undvika tak och golveffekter.

Exempel pé hur en omformulering kan se ut dr att &ndra en formulering som “Jag bryr
mig inte mycket om andra” till “Jag tycker det ar béttre att var och en tar hand om sig sjalv”.
Det visade sig att metoden var framgangsrik da den minskade skonmalningen av svar.
Populationen i Béckstoms studie var studenter, studien var anonym och det var inte en situation
dar det fanns nagot att vinna pa att skénmala sasom i en rekryteringsprocess. Darfor antogs det
vara aspekten self-deception av skonmalning som framst paverkade svaren och inte impression-
management, eller medveten skonmalning (Béackstrom et al., 2009).

Tanken med att ha neutrala items i test r inget nytt, nér test skapas ar det alltid onskvért
att skapa items som star emot skonmalning och darmed ger sanningsenliga svar. Det nya ar att
anvanda befintliga items som redan visat sig tillforlitliga och sedan neutralisera dessa genom
den systematik beskrivet ovan. Det visade sig att detta kunde g6ras samtidigt som
faktorstrukturen och validiteten i femfaktormodellen bibehdlls (Backstrom et al., 2014).

International Personality Item Pool (IPIP), tillhandahaller en stor mangd items och
skalor till personlighetstest som finns fritt tillgangligt och gratis via internet pa IPIP”s hemsida
(http://ipip.ori.org/). IPIP"s skalor har utformats for att mata samma konstrukt som andra
personlighetstest, i detta fall testet NEO-PI-R (Costa & McCrae, 1992). Validiteten uppnas
darmed genom att hog korrelation de tva testen emellan uppnas (Goldberg et al., 2006).

De neutraliserade items som anvénds i den aktuella studien skapades ursprungligen av
items fran IPIP-skalor. Dessa Gversattes av en professionell 6versattare. En neutraliserad skala
skapades och provades sedan pa studenter. Den neutraliserade versionen visade sig ha en
mycket hog korrelation till originalet, men en lagre delad varians mellan skalor pa faktorniva.
Detta talar for att det kan vara ett framgangsrikt satt att omformulera items (Béackstrom &
Bjorklund, 2013).

Sammanfattningsvis har det visats att: 1. Skonmalning ger en snedvriden svarsprofil for
test som mater femfaktormodellen, vilket negativt paverkar resultatets och darmed modellens
validitet. 2. En mojlig och relativt enkel l6sning pa detta problem kan vara att neutralisera items
genom att omformulera dessa. 3. Denna omformulering gar att géra medan begreppsvaliditet

fran det ursprungliga testet behalls (Backstrom et al., 2014).
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Syfte

Personlighetstest ar ett evidensbaserat och anvandbart verktyg nar foretag ska anstélla
ny personal som anvéands av foretag over hela varlden. Dess validitet riskerar att forsamras
eftersom vissa personer skénmalar sina svar och medfor dven att vissa personer kan bli orattvist
beddmda i rekryteringsprocessen.

Studiens huvudsakliga syfte &r att undersoka om neutralisering av items i
personlighetstest bidrar till minskad skénmalning i rekryteringsprocesser, i jamforelse med
anvandande av items som é&r evaluativa, eller vardeladdade. Neutralisering av items har
undersokts tidigare, med positiva och intressanta resultat. Det har emellertid aldrig tidigare
undersokts i samband med rekrytering. Om metoden visar sig framgangsrik kan den vara till
stor nytta, saval praktiskt som akademiskt. Den praktiska nyttan &r att andra test pa marknaden
kan anvéanda sig av metoden for att forbattra sina egna items, da metoden varken ar sérskilt
avancerad eller tidskravande. Neutralisering av items &r dessutom oberoende av test och saledes
anvandbar for nastintill samtliga personlighetstest pa marknaden.

Aven om andra metoder for att minska skonmalning skulle vara mer framgangsrika,
finns det ingen anledning for tester att forbise neutralisering av items, da det inte konkurrerar
med andra metoder utan skulle bli ett utmérkt komplement for att forbéattra testet och dess
validitet. En forbattring av personlighetstester pa marknaden skulle forbattra urvalet vid
rekrytering, vilket onekligen gagnar féretag. Minskad skonmalning skulle skapa ett mer rattvist
test, vilket gynnar arbetssokande som svarar sanningsenligt. Ur ett akademiskt perspektiv
amnar studien att bidra med ny kunskap inom ett hittills relativt outforskat omrade.

Det sekundara syftet ar att underséka om paverkan av neutraliserade items skiljer sig
beroende pa vilken tjanst personer soker och hur kravprofilen for tjansten ar utformad.
Skillnader i skanmalning har undersokts och bekréaftats tidigare men inte i svensk kontext och
inte heller vid anvandande av neutraliserade items. Det &r ingen omgjlighet att neutralisering
av items har olika paverkan beroende pa vad som efterfragas for den sokta tjansten. Det skulle
dels ge mer djupgaende kunskap om skonmalning. Det skulle dven bidra till 6kad forstaelse for
neutralisering av items och dess anvéndbarhet.

Foljande hypoteser har valts for den aktuella studien:

H1. Ett neutraliserat instrument ar mindre kansligt for skonmalning. Saledes kommer
skonmalning att vara mindre vid anvandande av neutraliserade items.

H2. Skénmalning modereras av vilken tjanst som soks.
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Hypotes 1 bygger dels pa tidigare redovisade studier avseende att skonmalning existerar
I rekryteringssammanhang (Birkeland et al., 2006; Paulhus et al., 1995). Den bygger dessutom
pa att neutralisering av items tidigare visat sig minska skénmalning nar det har anvants pa
personer som gjort testet anonymt och utan insats (Béackstrom et al., 2009). Hypotes 2 bygger
pa tidigare studier som visar att personer skonmalar pa olika sétt beroende pa vilken tjanst de
soker (Birkeland et al., 2006; Furnham, 1990; Raymark & Tafero, 2009).

Metod
Deltagare

Studiens deltagare bestod av arbetsstkande till fyra olika foretag, foretag A, foretag B,
foretag C och foretag D, som sokte en tjanst under tidsperioden 19/9-9/11 2016. Se mer
information om tjanster och foretag i studien under avsnittet procedur. Totalt genomférde 70
arbetssokande testet varav 32 kvinnor (45,7%) och 38 man (54,3%). Deltagarnas alder varierade
mellan 18-52 ar (M =28,2 SD = 9,2).

Deltagarna som ingick fran rekryteringsprocessen hos foretag A bestod av 11 personer
varav 6 kvinnor och 5 man och aldern varierade mellan 20-25 ar (M=22,6, SD=1,4). Deltagarna
som ingick i studien som sokt tjanst hos foretag B bestod av 25 personer varav 11 kvinnor och
14 méan och aldern varierade mellan 18-28 ar (M=22,6, SD=2,1). Deltagarna som ingick i
studien som sokt tjanst hos foretag C bestod av 32 personer varav 13 kvinnor och 19 méan och
aldern varierade mellan 19-52 ar (M=34,9, SD=10,1). For foretag D bestod deltagarna av endast
tva personer dar bada var kvinnor och 26 ar gamla.

Instrument

Testet som ingick i studien bestod av tva olika test som satts samman till ett. Det ena
heter SNB5I och det andra GFM-1000.

Svenskt Neutraliserat Big Five Inventorium (SNB5I). Den del av testet i studien som
innehdll neutraliserade items ar hamtade fran SNB51 (Backstrom, Bjorklund, Maddux &
Lindén, opublicerat manuskript) och innehaller 160 items. Dessa var fordelade Over
femfaktormodellens faktorer som foljer.

Extraversion utgjorde 32 items. Reliabiliteten var o = 0,90. Emotionell instabilitet
utgjorde 32 items. Reliabiliteten var o = 0,93. Oppenhet utgjorde 32 items. Reliabiliteten var o
= 0,87. Samvetsgrannhet utgjorde 32 items. Reliabiliteten var o = 0,89. Vénlighet utgjorde 32

items. Reliabiliteten var o = 0,86.

17



Goldbergs factor markers (GFM-100). Testet i studien innehdll 50 items fran GFM-100
(Goldberg, 1992) och utgjorde de evaluativa items som ingick. Dessa var fordelade 6ver de fem
faktorerna som foljer. Extraversion utgjorde 10 items. Reliabiliteten var o = 0,81. Emotionell
instabilitet utgjorde 10 items. Reliabiliteten var o = 0,76. Oppenhet utgjorde 10 items.
Reliabiliteten var oo = 0,75. Samvetsgrannhet utgjorde 10 items. Reliabiliteten var o = 0,84.

Vanlighet utgjorde 10 items. Reliabiliteten var oo = 0,78.

Design

Studiens design var en icke-experimentell tvérsnittsstudie med kvantitativ ansats.
Deltagarna fick besvara samtliga delar av testet vid ett tillfalle och saknade vetskap om studiens
syfte, studiens hypoteser samt vilka fragor som skulle jamforas i resultatet. Urvalet av deltagare
var ej randomiserat, da det var arbetssokande till pa forhand utvalda tjanster. Det var inte heller
ett bekvamlighetsurval, da forfattarna av studien saknade majlighet att paverka vilka som skulle
soka tjansterna under den aktuella perioden. Urvalet av deltagare var saledes ett konsekutivt
urval. For att analysera resultatet anvandes beroende och oberoende t-test, bivariata
korrelationsanalyser samt principalkomponentanalys som metoder for analys.

Procedur

Foretag i studien. For att samla in relevanta deltagare och data kontaktades en mangd
foretag inom olika branscher med en forfrdgan om att bistd med deltagare till studien. Ett
inklusionskriterium for foretag och tjanst var att tjansten som foretaget planerat tillsétta ansags
relativt kvalificerad. Relativt kvalificerad &r ett godtyckligt begrepp utan klar distinktion men
kan mojligen beskrivas som en tjanst som stéller krav pa nagon typ av specifik kunskap eller
fardighet. Ett ytterligare inklusionskriterium var att personlighet kunde tankas vara relevant for
tjansten och att tidigare forskning avseende personlighetstest i rekrytering undersokt liknande
tjanster. Tjanster som ansags intressanta var exempelvis chefstjanster, séljare, projektledare,
konsulter och ingenjorer. Exempel pa tjanster som exkluderades var montorer, kockar,
lokalvardare och snickare. Samtliga foretag som uppfyllde inklusionskriterier och var
intresserade av att delta ingick i studien, vilket mynnade ut i fyra foretag, i texten bendmnda
Foretag A, Foretag B, Foretag C och Foretag D.

Foretag A var ett foretag for universitetsstudenter som arbetar med konsultverksamhet
gentemot andra foretag inom ett flertal omraden, som exempelvis it, kommunikation och
management. Tjansterna som soktes i samband med att deltagarna testades under perioden var

olika typer av konsulttjanster inom exempelvis management och kommunikation. Baserat pa
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kravprofil (se exempel appendix 3) och diskussion med ansvarig rekryterare drogs slutsatsen
att faktorerna samvetsgrannhet och kanslomassig instabilitet vara de faktorer av storst betydelse
for samtliga tjanster hos foretag A. Aven Extraversion ansags vara av betydelse, men inte i lika
hog grad. Saledes ansags aven dessa faktorer vara mest sannolika att bli utsatta for skonmalning.

Foretag B var i likhet med foretag A ett studentféretag som arbetar som konsulter
gentemot andra foretag. Pa foretag B ansvarar emellertid varje konsult for att sjalv sélja in
uppdrag, medan foretag 1 delat upp arbetet sa att olika personer séljer in och genomfor
konsultuppdragen. Arbetsuppgifterna och vad foretagen efterstravade for typ av personlighet
skiljde sig saledes at, da foretag 2 faste storre vikt vid att finna en extrovert person. Det framgick
dels i samtal med foretaget men dven i deras kravprofil, dar de mer explicit ndmnde egenskaper
associerade med extraversion (se appendix 4). For sokande till foretag B predicerades
samvetsgrannhet, kanslomassig instabilitet samt extraversion vara de faktorer som skulle
skonmalas i storst utstrackning.

Foretag C var ett rekryteringsforetag som bistar andra foretag i deras
rekryteringsprocesser for en mangd olika typer av tjanster. Deltagarna som undersoktes var
sokande till en heltidstjanst som konsultchef pa foretaget. Det var alltsé en “interntjanst” till det
egna foretaget och inte en tjanst dar foretaget bistod i ett annat foretags rekryteringsprocess.
Enligt den ansvariga for tillsattandet av tjansten kravde tjansten ansvar Over ett flertal andra
konsulter, en férmaga att kunna ge raka direktiv, vara trygg i sig sjalv, ett stort driv och att
kunna arbeta saval sjalvstandigt som med andra. | kravprofilen for tjansten namndes ambitios,
malinriktad, noggrann, tydlig och bekvam i rollen som ledare, se kravprofil i appendix 5.
Utifran beskrivning i kravprofilen framstod samvetsgrannhet som den faktor mest sannolik att
bli utsatt for skonmalning av deltagarna. Ut6ver det predicerades kansloméssig instabilitet att
skonmalas likt hos de andra foretagen.

Foretag D var ett rekryteringsforetag specialiserade pa att rekrytera séljare till andra
foretag. Da dessa endast lyckades samla in tva resultat blir det irrelevant att predicera hur dessa
personer kommer att svara.

Sammanfattningsvis sa predicerades sokande till samtliga foretag skonmala
samvetsgrannhet samt kanslomassig instabilitet i hog utstrackning. Detta baserat pa analys av
tjansten, diskussion med ansvarig rekryterare samt tidigare forskning pa omradet som lyfts i
teoriavsnittet. Sokande hos foretag A, foretag B och foretag D predicerades skonmala faktorn
extraversion i hogre utstrackning én Foretag C.

Studiens genomforande. | samband med rekrytering av nya anstéllda pa foretagen

erbjods sokande till de utlysta tjansterna att genomfdra personlighetstestet som undersokts i den
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aktuella studien. Forfarandet var i stort sett detsamma hos foretagen, med vissa smaérre
skillnader. Nar en person sokt en utlyst tjanst fick de ett mail fran foretaget, med kort
information om testet, samt en lank till personlighetstestet. Nar personerna tryckte pa lanken
mottes de av en startsida, med mer utforlig information, se appendix 6 for bild pa startsidan.
Dér framkom dels att testet var en del av en studie och att det var helt frivilligt att delta, samt
att de hade mojlighet att avbryta ndr som helst. De fick &ven féljande information:
“Testresultaten kommer att delges den ansvarige for rekryteringen och kan komma att anvdndas
som underlag for urvalet till tjansten”.

Informationen till deltagarna avsag att ge storsta mojliga transparens samtidigt som det
tydligt framgick att resultatet var av betydelse, for att undersoka hur deltagarna svarade i en sa
kallad “high-stake situation”, som i samband med rekrytering till en utlyst tjdnst. Med risk for
att paverka resultatet kunde inte syftet med studien skrivas ut explicit men deltagarna gavs
mojlighet att kontakta forfattarna av studien efter genomfort test for att fa information om
studiens syfte.

Testet administrerades pa en hemsida som deltagarna nadde genom en for varje foretag
unik 1ank och det tog cirka 30 minuter att genomfdra. Testet hade ingen maxtid och deltagarna
kunde vélja att avbryta samt ateruppta sjalvskattningen narsomhelst. Innan sjalvskattning
paborjades ombads deltagarna att uppge kon samt alder. Ordningsfoljden for items i testet var
randomiserad bade vad géller faktorerna och mellan neutraliserade items och evaluativa.
Fragorna besvarades pd en femgradig skala frén “Stdmmer inte alls” (0), “Stimmer daligt”(1),
“Stammer delvis”’(2), “Stammer bra (3)” och “Stammer precis” (4). Endast fullstdndiga
testresultat genererades till databasen dar datan lagrades. Om testpersonen missat att svara pa
en fraga var fragan tvungen att besvaras innan denne kunde ga vidare i testet.

Deltagarna tilldelades sedan en automatiserad id-kod. Hos foretag B och féretag C
skickade deltagarna id-koden efter genomford testning till ansvarig rekryterare pa foretaget,
vilket innebar att forfattarna aldrig kom i kontakt med personuppgifter for dessa deltagare. Hos
foretag A och foretag D fick deltagarna istéllet skicka sin id-kod till en e-postadress tillhgrande
forfattarna av studien, som sedan skickades till ansvarig rekryterare pa foretaget. Det innebar
att forfattarna av studien gavs mojlighet att koppla samman resultat med deltagarnas mailadress,
vilket deltagarna blev informerade om innan de valde att paborja testet, se appendix 6.
Resultaten lagrades emellertid i en separat databas vilket innebar att deltagarnas resultat och
personuppgifter aldrig funnits pa samma plats. Detta for att behandla personuppgifter med
storsta mojliga respekt. Samtliga mailadresser med tillhérande id-koder raderades nar

insamlandet av data var fardigt.
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Nésta steg i processen var att foretagen fick hjalp med hur testresultaten kunde tolkas,
vilket var irrelevant for studien men en tjanst som erbjods foretagen som tack for att de deltagit
i studien. Baserat pa forskning pa omradet, rekommendationer fran forfattarnas handledare och
foretagens kravprofil, gavs forslag pa hur resultaten kunde tolkas. Foretagen fick tillgang till
samtliga resultat och god insyn i testet och dess utformning. Samtliga féretag rekommenderades
att framst anvéanda testresultat som underlag infor intervju men med hanvisning till forskning
pa omradet dven kunna jamfora olika kandidater baserat pa deras personlighetsprofil. Foretagen

ansvarade emellertid sjdlva for anvandandet av testresultaten.

Databearbetning och statistisk analys

Den statistiska bearbetningen gjordes med programmet SPSS version 23. Analyser
genomfordes baserat pa rekommendationer av Pallant (2010) samt Martin Backstrom, professor
vid Lunds Universitet tillika handledare till forfattarna av den aktuella studien.

Normgrupper. For att kunna tolka deltagarnas resultat och besvara hypotes 1 har tva
normgrupper anvants som jamforelsedata i analysen, vilka erhélls av forfattarna till studiens
handledare. Ena normgruppen bestod av 5969 personer som svarat pa testets evaluativa items.
Den andra normgruppen bestod utav 599 personer som svarat pa testets neutraliserade items.
Gemensamt for personerna i normgrupperna ar att de har svarat pa testen anonymt utanfor
rekryteringssammanhang, de har saledes saknat anledning att inte svara arligt eller att medvetet
skonmala sina svar. Normgrupperna bestod utav framst universitetsstudenter och var i liknande
aldrar som studiens deltagare. Fyra grupper skapades saledes for att besvara hypotes 1. Studiens
deltagares resultat pa evaluativa items, studiens deltagares resultat pa neutraliserade items,
resultat frn normgrupp pa evaluativa items samt resultat fran en annan normgrupp avseende
neutraliserade items.

Outliers och normalférdelning. 70 personer besvarade samtliga items i testet i
samband med en rekrytering och utgjorde saledes studiens deltagare. P& faktorniva
identifierades sex resultat for neutraliserade items och tre resultat for evaluativa som avvek
kraftigt fran resterande populationen. Samtliga analyser prévades nar dessa resultat var
exkluderade men inga signifikanta skillnader uppstod mot analys dar resultaten var inkluderade.
Dérfor placerades samtliga avvikande resultat tillbaka i den avslutande analysen.

Samtliga fem personlighetsfaktorer for saval neutraliserade som evaluativa items var
normalfordelade, likval for studiens deltagare som normgrupperna.

Statistiska analyser. Tre stycken oberoende t-test genomfordes for att undersoka

skillnader i medelvarden. Levene’s test for lika varians avsldjade signifikant skillnad mellan

21



grupperna for samtliga faktorer baserade pa evaluativa items, samt for faktorn emotionell
instabilitet avseende neutraliserade items. Det uppstod dven signifikanta skillnader i varians
mellan arbetssokande till olika foretag. Hansyn till detta togs vid resultatberdkning, da lika
varians ej antogs for dessa faktorer. Utdver genomfordes dven ett beroende t-test for att jamfdra
skillnaden i resultat mellan evaluativa och neutraliserade items hos studiens deltagare. For
berakning av signfikansniva anvandes for samtliga analyser tvasvansad signifikansprévning.
Korrelationer mellan de fem personlighetsfaktorerna undersoktes for de olika grupperna
och testerna med hjalp av bivariata korrelationsanalyser. Med hjdlp av Fischer’s r-z
transformation berdknades medelvérdeskorrelationer och skillnader mellan dessa. Med hjélp
av bivariat korrelationsanalys undersoktes dven korrelationerna mellan neutraliserade och
evaluativa items pa faktorniva for studiens deltagare. Samtliga faktorer korrelerade signifikant
forutom extraversion, se tabell i appendix 7. Avslutningsvis genomfordes &ven en
principalkomponentanalys for berakning av den forsta principalkomponenten. Aven denna
analys syftade till att uppskatta méngden gemensam variation (korrelation) i de olika

instrumenten.

Etiska 6vervaganden

Studien har gett upphov till ett par ndmnvérda etiska 6vervaganden. Enligt lag (SFS,
2003:460) om etikprévning som avser manniskor framgar att en etikprovning krévs ifall studien
uppfyller nagon av ett antal uppraknade kriterier, exempelvis behandling av kénsliga uppgifter
eller studier som innebar ett fysiskt ingrepp pa deltagarna. Da denna studie inte uppfyller nagot
av dessa kriterier ansags en etikprévning inte noédvandig for att genomfora studien.

Likval bor en studie forhalla sig till etiska riktlinjer och lagar trots att etikprévning inte
kravts. | samband med insamlande av data for deltagare fran foretag 1 och foretag 3 mottog
forfattarna av studien deltagarnas identitetskod fran deras mailadress, dar vissa deltagare aven
skrivit sitt namn. Enligt personuppgiftslagen (SFS, 1998:204) ska ett samtycke inhamtas vid
lagrande av personuppgifter, i vilket mailadress ingar. Deltagarna i studien lamnade inte ett
formellt samtycke men valde sjalva att aktivt skicka resultatet till den angivna mailadressen.
Detta gjordes trots att de blivit tydligt informerade om att ansvariga for studien skulle kunna fa
tillgang till lamnade uppgifter, samt att det var helt frivilligt, se appendix 6. Agerandet ansags
saledes vara ett konkludent handlande vilket ar att betrakta som en form av samtycke.
Deltagarna hade aven mojlighet att fa information om studiens syfte efter genomford testning
och fick aven kontaktuppgifter till den ansvariga for studien. Att tydliggora syftet pa forhand

hade varit onskvart men riskerade att paverka resultatet i for stor utstrackning.
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Avseende lagring av personuppgifter sa lagrades deltagarnas mailadresser endast pa
mailservern under perioden 9/10-28/11 2016. Deltagarnas testresultat lagrades som tidigare
nédmnt endast i en separat databas och aldrig tillsammans med personuppgifter. Vid analys var

all data avidentifierad som gick att harleda till nagon person, forutom alder och kon.

Resultat
Hypotes 1

Hypotes 1 (H1) var som tidigare ndmnt foljande: “Ett neutraliserat instrument ar mindre
kansligt for skénmalning. Saledes kommer skonmalning att vara mindre vid anvandande av test
med neutraliserade items”.

Jamfdrelse av medelvarden. For att kunna besvara H1 genomférdes forst jamforelser
av medelvarden pa faktorniva. For att stodja H1 skulle studiens deltagare skatta sig signifikant
hogre an normgruppen, da det annars skulle saknas stéd for att studiens deltagare agnat sig at
skdnmalning.

En jamforelse mellan studiens deltagare och normgrupperna med hjélp av oberoende t-
test visade pa kraftiga avvikelser i hur de skattat sig sjalva for savél neutraliserade som
evaluativa items pa faktorniva, se tabell 1 for evaluativa items och tabell 2 for neutraliserade
items. For evaluativa items skattade sig studiens deltagare signifikant hogre pa extraversion,
vanlighet, samvetsgrannhet och Gppenhet, samt signifikant lagre pa emotionell instabilitet an
normgruppen. Stora effektstorlekar uppvisades for faktorerna extraversion, samvetsgrannhet
och emotionell instabilitet, se sista kolumnen i tabell 1. For neutraliserade items uppvisades
signifikanta skillnader mellan studiens deltagare och normgruppen for faktorerna extraversion,
samvetsgrannhet och emotionell instabilitet, med liten effektstorlek for extraversion och stor
effektstorlek for samvetsgrannhet och emotionell instabilitet. Se sista tva kolumnerna i tabell
2.

For att styrka H1 skulle dven neutraliserade items skilja sig signifikant fran evaluativa
items for studiens deltagare. Resultatet for neutraliserade items borde &ven ge ett resultat
narmare det tdnkta medelvardet, som ar 2 for samtliga faktorer. Vid jamforelse av hur studiens
deltagare skattat sig med neutraliserade respektive evaluativa items uppvisades signifikanta
skillnader med stora effektstorlekar for alla fem personlighetsfaktorer. Neutraliserade items gav
aven resultat narmare det tankta medelvardet (2 pa skalan 0-4) for samtliga faktorer (se tabell

appendix 8), vilket gav mer stéd for H1.
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Tabell 1.

T-test av skillnaden mellan studiens deltagare och normgrupp for evaluativa items.

Faktor Grupp M SD t df MD d

Extraversion Studiens deltagare 3,20 0,44 14,32 73,70 0,777 1,02
Normgrupp 2,43 0,75

Vanlighet Studiens deltagare 3,22 0,45 478 7162 0,257 0,44
Normgrupp 2,97 0,57

Samvetsgrannhet ~ Studiens deltagare 3,23 0,44 1493 72,74 0,79 1,20
Normgrupp 2,44 0,66

Kanslomissig Studiens deltagare 0,76 0,42 17,65 76,23 0,90 1,04

instabilitet
Normgrupp 1,66 0,86

Oppenhet Studiens deltagare 3,11 0,44 6,39 7151 0,337 0,61
Normgrupp 2,78 0,55

Not: **. Skillnaden &r signifikant vid p<.01. N= 70 for studiens deltagare. N= 5892 for normgrupp. M=Medelvérde.
SD=Standardavvikelse t=t-védrde. df=Frihetsgrader. MD=Medelvardesdifferens. d=Effektstorlek.

Korrelationer mellan faktorer. For att vidare undersoka skillnader genomfordes
korrelationsanalyser pa faktorniva separat for neutraliserade och evaluativa items, saval for
studiens deltagare som for normgrupperna. For att ge stod at H1 borde korrelationerna vara
lagre for neutraliserade items &n for evaluativa items. Dessutom borde skillnaden i korrelationer
mellan studiens deltagare och normgruppen vara lagre for neutraliserade items &n evaluativa
items, da hoga korrelationer skulle indikera hogre grad av skonmalning. For att underlatta
jamforelse anvéandes z-transformation for att rakna ut den genomsnittliga korrelationen pa
faktorniva for de olika grupperna.

For evaluativa items var alla tio korrelationer mellan faktorerna signifikanta, hos saval
studiens deltagare som normgruppen, se tabell 3 och 4. Den genomsnittliga korrelationen for
evaluativa items pa faktorniva var signifikant hogre for studiens deltagare (r=0,50) an for
normgruppen (r=0,23. p<0,01). For neutraliserade items uppvisades endast tre signifikanta
korrelationer hos studiens deltagare och tva hos normgruppen mellan de olika faktorerna, se
tabell 5 och 6. Den genomsnittliga korrelationen pa faktorniva for neutraliserade items skiljde

sig inte signifikant mellan studiens deltagare (r=0,20) och normgruppen (r=0,05. p=0,12). For

24



studiens deltagare skiljde den genomsnittliga korrelationen signifikant mellan neutraliserade

och evaluativa items (p<0,05). Saledes uppvisades fortsatt stod for H1.

For studiens deltagare uppvisades hogst korrelation mellan samvetsgrannhet och

emotionell instabilitet, med medelstora till stora effektstorlekar. Resultatet indikerade att dessa

faktorer varit mest utsatta for skonmalning. Hos normgruppen for neutraliserade items fanns

dock ingen signifikant korrelation mellan faktorerna (r=-0,05).

Tabell 2.

T-test av skillnaden mellan studiens deltagare och normgrupp for neutraliserade items.

Faktor Grupp M SD t df MD d

Extraversion Studiens deltagare 2,16 049 332 668 0,227 0,43
Normgrupp 1,94 0,52

Vanlighet Studiens deltagare 2,14 0,39 152 668 0,08 0,19
Normgrupp 2,06 0,44

Samvetsgrannhet  Studiens deltagare 2,65 042 997 668 0,62 1,26
Normgrupp 2,03 0,50

Kansloméssig Studiens deltagare 1,12 0,47 14,00 103 0,877 1,39

instabilitet
Normgrupp 1,99 0,64

Oppenhet Studiens deltagare 2,16 045 104 668 0,06 0,12
Normgrupp 2,10 0,51

Not: **. Skillnaden &r signifikant vid p<.01. N= 70 for studiens deltagare. N= 599 fér normgrupp. M=Medelvarde.

SD=Standardavvikelse t=t-varde. df=Frihetsgrader. MD=Medelvérdesdifferens. d=Effektstorlek.
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Tabell 3.

Korrelationer mellan faktorer for evaluativa items hos studiens deltagare.

Samvets- Kénslomassig
Faktor Extraversion  Vénlighet grannhet instabilitet Oppenhet
Extraversion 1 57" 56" - 43" ,60™
Vanlighet 1 357 -,33" 48"
Samvetsgrannhet 1 -,63™ 53"
Kénslomassig 1 42"
instabilitet

Not: **. Korrelationen &r signifikant vid p<.01. N=70

Tabell 4.

Korrelationer mellan faktorer for evaluativa items hos normgrupp

Samvets- Kéanslomassig
Faktor Extraversion  Vénlighet grannhet instabilitet Oppenhet
Extraversion 1 36" 16" -,30™ 29"
Vanlighet 1 277 -,18™ 22"
Samvetsgrannhet 1 -,34™ 07"
Kénslomassig 1 12"
instabilitet
Not: **. Korrelationen &r signifikant vid p<.01. N=5879
Tabell 5.
Korrelationer mellan faktorer for neutraliserade items hos studiens deltagare.
Samvets- Kanslomassig
Faktor Extraversion  Vénlighet grannhet instabilitet Oppenhet
Extraversion 1 34" ,10 ,09 ,02
Vanlighet 1 27" -,23 21
Samvetsgrannhet 1 - 45" ,16
Kénslomassig 1 ,09
instabilitet

Not: *. Korrelationen &r signifikant vid p<.05, **. Korrelationen &r signifikant vid p<.01. N=70
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Tabell 6.

Korrelationer mellan faktorer for neutraliserade items hos normgruppen

Samvets- Ké&nslomassig

Faktor Extraversion  Vénlighet grannhet instabilitet Oppenhet
Extraversion 1 ,05 ,05 - 15" ,04
Vanlighet 1 ,01 ,00 117
Samvetsgrannhet 1 -,05 ,05
Kénslomassig 1 ,05
instabilitet

Not: **. Korrelationen &r signifikant vid p<.01. N=599

Principalkomponentanalys. Som sista analys for att besvara H1 genomférdes en
principalkomponentanalys, for att undersdka hur mycket av variansen som kunde forklaras
av en enskild bakomliggande komponent. Den forsta principalkomponenten samlar sa mycket
gemensam variation som ar mojligt for de ingaende variablerna, desto hogre den genomsnittliga
korrelationen for samtliga variabler ar desto storre ar den forsta komponenten. Storre skillnad
for evaluativa items pa principalkomponenten mellan studiens deltagare och normgrupp skulle
saledes vara ett resultat som stodjer H1.

Resultatet for principalkomponentanalysen finns i tabell 7. For evaluativa items var
skillnaden mellan studiens deltagare och normgruppen 20,5 procentenheter. For neutraliserade
items var skillnaden endast 11,1 procentenheter. Dessutom var principalkomponenten storre for
evaluativa items an for neutraliserade items hos studiens deltagare och skiljde sig mellan dessa
med 24,5 procentenheter. Sammanfattningsvis gav resultaten for samtliga analyser ovan stéd
for att H1 bekraftades.

Tabell 7.
Principalkomponentanalys. Forklarad varians av forsta principalkomponenten for de olika

grupperna.
Grupp % av total varians
Studiens deltagare evaluativa items 59,3%
Normgrupp evaluativa items 38,8%
Studiens deltagare neutraliserade items 34,8%
Normgrupp neutraliserade items 23,7%
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Hypotes 2

Hypotes 2 var formulerad pa foljande satt: “Skénmalning modereras av vilken tjéinst
som soks. Resultaten fran sokande till foretag A, foretag B och foretag D (N=38), jamfordes
med sokande till foéretag C (N=32). Sokande till foretag A, B och D predicerades skatta sig
signifikant hogre pa faktorn extraversion dn sokande till foretag C, baserat pa typ av tjanst och
dess kravprofil.

For neutraliserade items skattade sig sokande till féretag A, B och D signifikant hogre
an sokande till foretag C pa faktorerna extraversion och vanlighet (p<0,01), med stora
effektstorlekar (d=0,84-0,86). For evaluativa items skattade sig sokande till féretag A, B och D
signifikant hogre &n sokande till foretag C endast for faktorn vanlighet (p<0,05).
Effektstorleken var medelstor (d=0,60), se tabell 1 och 2 i appendix 9 for samtliga resultat. H2
bor anses bekréftad. Prediktionen, att grupperna skiljer sig for faktorn extraversion, stimde

dock endast vid anvandande av neutraliserade items.

Diskussion

Resultatdiskussion

Forekomst av skonmalning. Studiens huvudsakliga syfte ar att undersoka huruvida
neutraliserade fragor i personlighetstest kan minska skénmalning i rekryteringssammanhang.
Hypotes 1 foreslar att effekten av skonmalning minskar med hjalp av neutraliserade items,
jamfort med evaluativa items. FOr att neutraliserade items ska kunna minska skonmalningens
inverkan ar en forutsattning att skonmalning har forekommit hos studiens deltagare. Tidigare
forskning bekraftar att skonmélning forekommer i sé kallade “high-stake situations”, som
exempelvis vid rekrytering (Goffin & Boyd, 2009; Paulhus et al., 1995; Sj6berg, 2015;
Viswesvaran & Ones, 1999). Baserat pa jamforelser med normgruppen som svarat anonymt
och saknat anledning att skonmala tyder mycket pa att studiens deltagare skonmalade sina svar.

Vad som ger fortsatt stod for att deltagarna agnat sig at skonmalning ar att deras
medelvérdesresultat avviker fran normgruppen i varierande grad for de olika
personlighetsfaktorerna. Storst skillnad uppvisas for faktorerna samvetsgrannhet och
emotionell instabilitet, vilket stimmer 6verens med en tidigare metastudie pa omradet som
undersokt skillnad mellan arbetssokande och normgrupp (Birkeland et al., 2006). Skonmalning
sker alltsa i olika grad beroende pa hur relevant personlighetsfaktorn uppfattas vara for tjansten,
vilket metastudien visade och vilket dven verkar vara fallet i den aktuella studien. Just
samvetsgrannhet och emotionell instabilitet &r dven de faktorer som predicerades bli mest

utsatta for skénmalning. Emellertid skiljer sig effektstorlekarna for dessa tva faktorerna
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avsevart mellan metastudien och den aktuella studien. Det &r svart att finna logiska forklaringar
till detta. Majligen kan forklaringen finnas i att populationerna skiljer sig at.

Vid jamforelse av neutraliserade och evaluativa items i studien finns det ytterligare
intressanta resultat. Evaluativa fragor verkar trigga arbetssokande att svara socialt onskvart,
oavsett om fragan verkar vara relevant for tjansten eller inte. FOr neutraliserade items skattade
arbetssokande socialt dnskvart bara pa fragor som anses relevanta for tjansten. Det verkar
saledes som att arbetssdkande skonmalar sina svar oavsett om de far svara pa evaluativa eller
neutraliserade items, fast pa olika sétt.

Neutraliserade items inverkan pa skonmalning. Personlighetsfaktorerna har
definierats som fem unika och urskiljbara faktorer och matt pa olika personlighetsegenskaper,
de bor alltsa inte korrelera med varandra i nagon storre utstrackning (Costa & McCrae, 1992).
| realiteten korrelerar dessa emellertid ofta i hdg grad med varandra, vilket enligt Backstrém et
al. (2009) beror pa att personer svarar socialt 6nskvart. De har testat hypotesen med hjalp av
samma teknik som i denna studie, att neutralisera items, och visat att darmed minskade
korrelationer mellan faktorerna avsevért. I Backstrom et al. (2009) ingick inte deltagarna i
nagon rekryteringsprocess, till skillnad fran denna studie dar samtliga var arbetssokande. Att
korrelationerna mellan faktorerna ar hogre hos studiens deltagare &n hos normgruppen ar
saledes logisk, med tanke pa att skonmalning 6kar korrelationerna och att skonmalning okar i
rekryteringssituationer (Viswesvaran & Ones, 1999).

Att korrelationerna &r lagre for neutraliserade items hos studiens deltagare ar dven det i
linje med tidigare forskning (Béckstrom et al., 2009). Detta beror pa interaktionen mellan
situationen och personen, alltsa att vissa personer har reagerat mer socialt 6nskvart an andra.
Da skapas samvariation, for att dessa personer har skonmalat pa samtliga faktorerna i det
evaluativa testet. De har daremot bara reagerat pa samvetsgrannhet och emotionell instabilitet
i det neutraliserade testet, darfor ar korrelationen hogre i detta test hos studiens deltagare an hos
normgruppen. Det &r ett starkt bevis for att det &r just social 6nskvardhet som aktiverats hos
studiens deltagare.

Principalkomponentanalysen visar dven den pa en storre skillnad mellan studiens
deltagare och normgruppen for evaluativa items &n for neutraliserade items och storre
principalkomponent for evaluativa items. Som tidigare ndmnt ar det Onskvart att
principalkomponenten kan férklara en sa liten del av gemensamma variansen som majligt, da
faktorerna ska mata unika personlighetsdrag (Costa & McCrae, 1992). En mojlig forklaring ar

att det finns en underliggande generell personlighetsfaktor. Backstrom & Bjorklund (2016)
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framhaver att en sadan faktor framst verkar besta av skonmalning, da faktorn minskar i samband
med att fragorna blir mer neutrala. Denna studies resultat tangerar deras resultat.

Skillnaden mellan studiens deltagare och normgruppen &r dessutom mindre for
neutraliserade items. Det innebér att neutraliserade items bidrar ytterligare till minskad
skonmalning i rekryteringssammanhang, utdver vad som visats tidigare av Backstrom et al.
(2009). Det &r svart att saga med sékerhet men da Backstrom & Bjorklund (2016) verkar ha
minskat self-deception, sa verkar denna studie aven ha lyckats minska skonmalning avseende
impression-management, dven kallat medveten skonmalning. Arbetssokande som forsokt att
medvetet skonmala sina svar verkar haft storre svarigheter med detta vid anvandande av
neutraliserade items. Det ger ytterligare stod till att skonmalning minskar vid neutralisering av
items i just rekryteringssammanhang.

Skillnader i skonmalning mellan arbetssokande. Hypotes 2 ar att skonmalning
modereras av sokt tjanst. Denna hypotes avviker fran studiens huvudsakliga syfte, da den inte
forsoker besvara skillnaden mellan neutraliserade och evaluativa items, utan istéllet skillnad i
hur arbetssokande skonmalar sina svar. Tidigare forskning visar pa att personer skonmalar
utifran vad som verkar vara relevant for den aktuella tjansten (Raymark & Tafero, 2009; Tett
et al., 2012). Trots att det undersokts tidigare ar det intressant att understka igen, i synnerhet
da det ar fa studier pa omradet i svensk kontext.

Det verkar utifran resultaten som att typ av tjanst och kravprofil kan paverka hur
arbetssokande skonmalar sina svar. Arbetssokande till foretag A, B och D predicerades
skonmala faktorn extraversion i hogre utstrackning an sokande till foretag C, da dessa foretag
utlyste tjanster mer inriktade pa séljrelaterat arbete. Enligt tidigare forskning bor det trigga
skénmalning av extraversion (Birkeland et al., 2006). Prediktionen stammer for neutraliserade
items men inte for evaluativa, vilket hade varit 6nskvért. En mojlig forklaring ar att evaluativa
items triggar sokande oavsett tjanst, att skatta sig hogt pa extraversion. Neutraliserade items
triggar skénmalningen endast nar extraversion verkar vara relevant for tjansten.

Ett ovantat resultat ar att det uppstod signifikanta skillnader mellan de arbetssékande pa
faktorn vanlighet, for bade evaluativa och neutraliserade items. En sadan skillnad predicerades
inte och det ar svart att veta vad resultatet beror pa. Det finns inga tydliga indikationer pa en
sadan skillnad varken i tjansten, kravprofilen eller i vad som framkom i samtal med ansvariga
rekryterare. En mojlig forklaring ar att sokande till féretag A, B och D &r markant yngre an
sokande till foretag C. Deras yngre alder skulle kunna medverka till att de skonmalar en faktor

som véanlighet i storre utstrackning.
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Metoddiskussion

Deltagare och foretag i studien. Deltagarna i studien har ingéatt i fyra olika
rekryteringsprocesser i samband med vilka de genomgatt testningen. Att olika
rekryteringsprocesser anvants vid insamlandet av data, samt att en av tjansterna var for en
chefsposition ger en viss heterogenitet for urvalet. Detta tillsammans med att konsférdelningen
for deltagarna var jamn och att ett brett aldersspann fanns representerat, ar en relativ styrka for
studiens yttre validitet. Samtidigt har de flesta deltagare sokt tjanster av liknande slag vilket
forsvarar generalisering av resultaten kopplade till H1. Resultaten bor kunna generaliseras till
liknande tjanster, alltsa arbetssokande for relativt kvalificerade tjanster, som kraver nagon form
av hogskoleutbildning. Generalisering till mindre kvalificerade tjanster, som exempelvis
snickare och lokalvardare, bor ske med storre forsiktighet.

Studiens deltagare och normgrupperna ar hyfsat lika avseende alder och
utbildningsniva. Dessutom &r bada grupperna av relativt varierande alder och har skt olika
tjanster, vilket minskar risken for att studiens population skiljer sig fran normgruppen. Fler
deltagare &r alltid onskvért for att kunna dra sakrare slutsatser om resultaten. FOr att besvara
studiens huvudsakliga syfte och H1 var antalet deltagare tillrackligt (N=70). Fler deltagare i
studien hade &ven 0Okat studiens power och eventuellt gett fler signifikanta resultat. Trots det
blev manga resultat signifikanta, da det var stora effektstorlekar éverlag. For att besvara H2
delades studiens 70 deltagare upp i tva grupper, vilket skapade en valdigt lag power och
svarigheter att generalisera. Fler deltagare skulle minska risken for slumpméssiga resultat.

Ovriga metodologiska brister avseende deltagare och foretag i studien dr framst
relaterade till H2, alltsd om typ av tjanst modererar skonmalning. Dels &r samtliga tjanster
relativt homogena. Dessutom bestar en grupp av sokande till tre olika foretag. For att besvara
H2 pa basta mojlighet skulle studien inkluderat fler deltagare och stérre variation av
tjanster. De arbetssokande till foretag C har dessutom en hogre genomsnittsalder &n sdkande
till dvriga foretag vilket ar en faktor som kan ha paverkat resultaten.

Eftersom foretagen sjalva ansvarade for att sokande till de olika tjansterna genomforde
testet saknas kontroll 6ver bortfall av deltagare, utéver att féretagen meddelade att bortfall var
ett faktum. Det vill s&ga vilka som valde att inte genomféra testningen och varfor. Det &r
givetvis en brist da det kan finnas relevanta skillnader mellan studiens deltagare och de som
blev tillfragade men inte genomforde testet.

Test. |1 och med att deltagarna gjorde testen pa valfri plats, hade obegransat med tid och
kunde avbryta och aterta utforandet av testet nar de sjalva ville, saknas kontroll dver dessa

aspekter i testsituationen. Testet bestod som tidigare ndmnt av neutraliserade items och
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evaluativa items dar skillnaden mellan dessa jamfordes. Testets evaluativa del bestar av items
som tidigare visat sig vara ovanligt vardeladdade och avvika mer &n normalt fran medelvéardet.
Det medfor att effektstorlekarna i studien antagligen blev storre an ifall neutraliserade items
hade jamforts med ett randomiserat urval av items fran det ursprungliga testet.

Procedur och design. Datainsamlingen skedde genomgaende under reella
rekryteringsprocesser till tjanster hos olika foretag. Flera studier som undersokt skonmalning
har gjort det i simulerade rekryteringsprocesser, dar personer ska forestélla sig att de soker en
hypotetisk tjanst (Tett et al., 2012; Viswesvaran & Ones, 1999). Det ger en 6kad validitet till
denna studie att den genomforts i en verklig rekryteringsprocess, da begreppsvaliditeten i
simulerade processer minskar. Nackdelen med den har studiens forfarande &r att kontrollen 6ver
deltagarna minskar samt att randomisering inte ar mojligt. Det ar inte heller en experimentell
design, vilket ar att foredra for att fa 6kad validitet. Experimentell design med randomisering
ar emellertid en praktisk omdjlighet ifall undersdokningen ska ske i en verklig
rekryteringsprocess.

For analys anvandes framst tvasvansade signifikansprévningar. Forvisso hade det i vissa
analyser varit mojligt att anvanda sig av en ensvansad signifikansprovning, da det satts upp
hypoteser om hur deltagarnas skulle svara. Det ansags dock vara for svart att predicera

deltagarnas resultat for att 6verge en tvasvansad signifikansprovning.

Ovriga begransningar

En svaghet i resultatet for neutraliserade items &r att det ar en valdigt hég korrelation
mellan faktorerna samvetsgrannhet och emotionell instabilitet for studiens deltagare. Den &r
forvisso lagre an for evaluativa items men betydligt hogre an for neutraliserade items hos
normgruppen. Samvetsgrannhet och emotionell instabilitet ar de faktorer som verkar ha varit
mest utsatta for skonmalning i studien. Aven om neutraliserade items minskar korrelationerna
mellan dessa faktorer ar det fortfarande en stor effekt som kvarstar. Det ar aven svart att vara
saker pa att resultaten i studien beror pa skonmalning, en del skulle kunna forklaras av
skillnader mellan underséknings- och normgruppen. Da effektstorleken &r valdigt stor, sa ar det
mindre sannolikt att hela skillnaden kan forklaras av olikheter mellan populationerna.

For resultaten avseende H2 finns ytterligare en begransning. Att extraversion korrekt
predicerades skilja mellan grupperna av arbetssokande ar positivt. Daremot uppstod som
tidigare ndmnt annu storre skillnader mellan grupperna for faktorn vénlighet, vilket inte
predicerades. Det gor det svarare att utesluta slumpmaéssiga faktorer som forklaring till att de

skiljde sig pa faktorn extraversion.
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Studiens nytta

Att neutraliserade items minskar skonmalning vid personlighetstestning i samband med
rekrytering kan generera saval praktisk som akademisk nytta. Ur ett akademiskt perspektiv kan
detta leda till hojd validitet for personlighetstest, da testet i storre utstrackning mater vad det
avser mata. Det vill sdga personens faktiska personlighetsdrag istéllet for hur personen vill
framstélla sig sjalv. Detta har fastslagits tidigare av Backstrom et al. (2009). Det som den hér
studien visar ar att neutralisering av items &ven fungerar for att minska skénmalning i
rekryteringssammanhang, dar mycket star pa spel for testpersonen. Da neutralisering inte
undersokts i samband med rekrytering tidigare fyller studien en kunskapslucka i den
akademiska vérlden.

Den praktiska nyttan ar att testforetag kan anvénda sig av metoden for att forbattra sina
personlighetstester. Det skulle kunna medféra en rattvisare process och storre chans att hitta
den basta kandidaten, som &ven trivs pa arbetet (Davar & Bala, 2012; Donovan, Dwight &
Schneider, 2014; Zurlo et al., 2016).

Framtida forskning

Anvandandet av sjalvskattning i testsammanhang ar hogst sannolikt nagot som kommer
fortsdtta vara mycket utbrett i framtiden, &ven om nya metoder att implicit méata sadant som
attityder utvecklats framgangsrikt pd senare tid (Greenwald, McGhee, Schwartz, 1998).
Forskning kring skonmalning kommer darmed fortsétta vara ett viktigt omrade att fokusera
pd. Med tanke pa aktuell studies lovande resultat fér minskning av skénmalning finns
anledning att anta att framtida forskning med liknande ansatser skulle ge svar pa ytterligare
fragor om neutraliserade items paverkan pa skénmalning i rekryteringssammanhang.

Att forsoka kartlagga mer detaljerat vilka som skénmalar och vilka som minskar
skonmalandet med neutraliserade items, skulle ge en bredare kunskap och potentiellt
forbattrade instrument med vilka personlighet mats. Hur skonmalning interagerar med aspekter
som alder, kon, typ av yrke vid rekrytering, samt vilka personlighetsfaktorer som paverkas vore
intressant att undersdka narmare.

Framtida studier dar man jamfor den prediktiva validiteten for arbetsprestation i ett
neutraliserat kontra ett evaluativt test skulle vara av vérde for testning i
rekryteringssammanhang. Tidigare forskning visar att skénmalning negativt predicerar
arbetsprestation, men att neutraliserade items Okar den prediktiva validiteten har &nnu inte
undersokts. (Donovan, Dwight & Schneider, 2014).
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For framtida forskning vore det &ven intressant att undersdka studiens syfte med fler
deltagare som soker andra typer av tjanster, for att 6ka generaliserbarheten i resultaten. Det vore
aven Onskvart att forsoka replikera resultaten med en experimentell design och randomisering,

for att ge ytterligare stod till studiens resultat.

Slutsats

Studiens huvudsakliga syfte ar att underséka om neutraliserade items i personlighetstest
minskar skonmalning i rekryteringssammanhang. Det undersdktes genom att jamfora
neutraliserade items med evaluativa items hos arbetssokande i verkliga rekryteringsprocesser.
Sammanfattningsvis tyder resultaten pa att deltagarna i studien dgnat sig at skonmalning, vilket
overensstammer med tidigare forskning (Goffin & Boyd, 2009; Paulhus, et al., 1995;
Vecchione et al., 2014). Skénmalningen minskar vid anvandande av neutraliserande items, aven
om skénmalning inte elimineras, vilket dverensstimmer med tidigare resultat i annan kontext
(Backstrom, 2009). Saledes bekréaftas hypotes 1, att skonmalning minskar vid anvandande av
neutraliserade items. Skonmalning verkar till viss del modereras av utformandet av tjansten och
dess kravprofil, vilket det finns tydligare stod for i tidigare forskning (Birkeland et al., 2006).
Hypotes 2, att skonmalning modereras av typ av tjanst och kravprofil, bor anses delvis
bekraftad. Ytterligare forskning, med fler deltagare och fler typer av tjanster behovs for att

stérka studiens resultat och generaliserbarhet.
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Appendix 1 — Facetter NEO PI-R

Oppenhet

Fantasi handlar om personen férmaga till att ha en levande fantasi, men ocksa att se nyttan att
aktivt anvénda sig av denna fantasi i vardagliga situationer.

Estetik relaterar till att finna djupare uppskattning av olika estetiska uttryck och vérden.
Kéanslor handlar om att vara mottaglig och att satta vikt vid bade inre och yttre
ké&nslostdmningar.

Aktiviteter mater tendenser att vilja prova pa nya saker, besoka nya platser eller ata nya
matratter. Tankar handlar om personens benagenhet till intellektuell nyfikenhet, men ocksa
mottaglighet for nya ibland okonventionella tankar och idéer.

Véarderingar mater personens villighet att ompréva politiska, religiosa eller sociala

varderingar. Vilket hor ihop med personens syn pa auktoriter och traditioner.

Extraversion

Tillgivenhet har att gora med intima relationer och personens benégenhet att vara karleksfull
och vanskaplig i dessa relationer.

Sallskaplighet mater i vilken man personen foredrar att umgas med andra eller motsatt att inte
sObka upp andras séllskap alternativt aktivt undvika det.

Sjalvhavdelse relaterar till att vara dominant och kraftfull i sociala sammanhang.

Vitalitet handlar om att ha ett hogt tempo och att i kroppsspraket vara kraftfull.
Spanningssokande fangar upp personens behov av yttre stimulans och spanning.

Gladlynthet har att géra med personens tendens att uppleva positiva kanslor som lycka, gladje
och kérlek.

Samvetsgrannhet

Duglighet relaterar till att kdnna att kanna tillforsikt till sin egen formaga och duglighet. Hoga
varden tyder pa att personen upplever sig bra forberedd pa olika utmaningar i livet.
Ordningsamhet har att géra med i vilken man personen haller ordning och reda kring sig och
ar valorganiserad samt ordentlig.

Samvetsgrannhet som facett beror personens benéagenhet att halla till egna etiska principer och
att fullfélja sina moraliska forpliktelser.

Prestationsstravan mater i vilken man nagon genom hart arbeta stravar efter att uppna sina

mal, vilket hor ihop med en hog ambitionsniva.



Sjalvdisciplin handlar om formaga att pabdrja och slutfora uppgifter for detta kravs att kunna
motivera sig sjalv att fa saker och ting gjorda.
Eftertanksamhet relaterar till i vilken grad personen tanker efter innan denne handlar.

Vanlighet

Tillit fangar upp en bendgenhet att lita till andras &rliga och goda avsikter.

Réattframhet relaterar till en benégenhet att vara uppriktig och oforstalld i motet med andra.
Osjalviskhet hoga varden pa denna aspekt innebar att personen bryr sig om andras
valbefinnande, ar generds och hjélper gérna andra.

Foljsamhet handlar i stort om hur personen typiskt reagerar vid interpersonella konflikter,
huruvida personen later andra bestamma, haller inne med aggressioner eller forlater andra.
Blygsamhet har att géra med i vilken man nagon ar 6dmjuk och sjalvutplanande, utan att for
den sakens skull sakna sjalvaktning, sjalvfértroende. | andra &nden av skalan tror sig personen
vara béttre &n andra och kan upplevas som egenkara eller arroganta.

Omsinthet méter attityder angdende sympati och omtanke fér andra. 1 vilken mén nagon blir

berérd av andras behov och betonar manskliga véarden i samhallet.

Emotionell instabilitet

Angest som fangar upp aspekter som exempelvis angslighet, radsla och nervositet.
Irritationsbenagenhet har att géra med tendens till att ilska frustration och bitterhet.
Nedstamdhet berdr individens tendens att uppleva depressivitet inom normalspannet.
Sjalvosakerhet handlar om individen benégenhet att uppleva oro i sociala sammanhang.
Impulsivitet syftar pa oférmaga/férmaga att kontrollera inre drifter, det har inte att géra med
hur spontan, riskbenégen eller snabbhet i att ta beslut att gora.

Stresskanslighet berdr formaga att hantera stressiga situationer.



Appendix 2 — Exempel pa fragor fran testet

- Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer
Jag; Jag ar; Jag tycker att inte alls  déligt delvis bra precis
Ka ig inte iellt b d d
nner mig inte speciellt bekymrad om andra 1 2 3 4 5
5
Har inte n&got emot att vara centrum fér uppméarksamheten 1 2 3 4 5
£
Vi in tacksamhet
isar min samhel 1 2 3 4 5
£
Ska d kri i
par oreda omkring mig 1 2 3 4 5
£
Tycker det &r svart att fi saker gjort
ycker det &r svart att fa saker gjo 1 2 3 4 5
£
Ka ig sall
nner mig séllan nere 1 2 3 4 5
£
Tycker det &r svart att ta kontakt med andra
1 2 3 4 5
£
Forstar saki bbt
arstr saker sna 1 2 3 4 5
£
Frégor kvar 50 Fortsatt




Appendix 3 — Exempel pa kravprofil fran foretag A

Vi soker en ny konsultansvarig for affirsomrddet kommunikation! Som konsultansvarig
arbetar du med att samla kompetenser till olika projekt, leda projektgrupperna och
sikerstilla att alla leveranser hdller hégsta kvalité. Rollen innebir en plats i ’
ledningsgrupp samt halvtidsarbete om 20h i veckan i minst ett ar.

Har soker vi dig som:

Besitter en bred kunskap om kommunikation

Gillar att inspirera och leda médnniskor

Ar ansvarsfull och strukturerad

Har ett intresse for affarsutveckling och forsdljning

.- & =



Appendix 4 — Kravprofil féretag B

Arbetsuppgifterna bestar av:

» eadsgenerering, lead management samt att éka varuméarkeskannedom for vara kunder
* Bokning av kvalificerade saljmoten med potentiella prospekt

* Kartlaggning av kundens potentiella marknad i relevanta segment

* Hantering och administrering av affarskritisk information i CRMsystem

s Affarsutveckling i nara kontakt med vara kunder

Vi soker dig som:

 Ar 6ppen, utatriktad och nyfiken
= Ar initiativrik, kan arbeta proaktivt och sjélvstandigt och drivs av resultat
* Har en mycket god kommunikativ fdrmaga som representant far vara kunder

» Laser minst andra terminen pa en hagskoleutbildning och har minst atta manader kvar av studierna



Appendix 5 — Kravprofil féretag D

Diin profil

Vi soker dig som dr malinriktad, ambitios och som har mycket
god formaga att driva pa bade dig sjalv och andra. Du ar en
tydlig person som ar bekvam i rollen som ledare och som har
formaga att entusiasmera och motivera din personal. Du ar
ocksa noggrann och kan arbeta systematiskt och metodiskt
enligt fastlagda processer och rutiner.

Din branschbakgrund tror vi inte dr avgdrande for
mojligheterna att lyckas men har du erfarenhet av
bemannings- / rekryteringsbranschen ar det forstas en fordel.
Déremot vill vi att du ha haft en roll dar du haft
personalansvar och kundansvar. Vi ser girna att du har en
hogskoleutbildning inom HR, personal eller ekonomi. Din
datavana dar mycket god och du uttrycker dig obehindrat pa
svenska i tal och skrift. Korkort ar ett krav for tjansten.
Kénner du igen dig i beskrivningen vill vi ha din ansokan
omgaende! Vi arbetar med 16pande urval och tjansten kan
tillsattas fore sista ansokningsdagen.



Appendix 6 — Information till deltagarna

Hej och vialkommen!

Som en del i rekryteringsprocessen for tjansten som du sékt hos vill vi gérna att du genomfér ett
personlighetstest. Testet &r framtaget av forskare vid Lunds Universitet och &r en del av en studie som
genomférs dar av forskare och studenter i psykologi. Vi som genomfdr studien gér detta i samband med var
examensuppsats i psykologi och avser att jamfora resultaten mellan olika urvalsprocesser hos olika foretag.

Resultaten som publiceras i studien &r helt anonyma och redovisas p% gruppnivg, och kommer sdledes inte att
kunna kopplas till dina eller ndgons personuppgifter. Testresultaten kan komma att anvandas som underlag fér
urvalet till den har tjdnsten ni séker. Testet &r dock helt frivilligt och du har ratt att avbryta nar du vill.

Om ni &r intresserade av att veta mer om studiens syfte eller inte vill att resultatet ska ing§ i studien kan ni efter
ni genomfort testningen kontakta ansvarig professor

martin_backstrom@psy lu_se
(alternativt till Lukas Levay p% lukas.levay@gmail.com).

Ni tilldelas nedan en automatiserad identitetskod. Skriv ned och spara din identitetskod och skicka efter
genomfdrt test till ' T

Testet tar cirka 25-35 minuter att genomféra och vi rekommenderar att du gor testet vid en dator och att du
sitter ostért. Det &r mdjligt att pausa testet for att sedan é’teruppta Frggorna vid ett senare tillfalle, du maste
dock ha din identitet och lésenord. N&r du &r redo att borja sa fyller du i uppgifterna nedan och klickar sedan pé
start.
Vi rekommenderar att du gér testet vid en dator och att du sitter ostért. Det &r méjligt att pausa testet fér att
sedan ateruppta fragorna vid ett senare tillfille, du méste dock ha din identitet och ldsenord. Nar du &r redo att
bérja klickar du pé’ knappen och s8 fyller du i uppgifterna nedan och klickar sedan pé’l start.

Skapa din identitet

Hej och vilkommen!

Som en del i rekryteringsprocessen for tjansten som du sodkt hos vill vi gérna att du genomfor ett
personlighetstest. Testet &r framtaget av forskare vid Lunds Universitet och &r en del av en studie som
genomférs dar av forskare och studenter i psykologi.

Testresultaten kommer att delges den ansvarige for rekryteringen och kan komma att anvéndas som underlag for
urvalet till tjdnsten. Utéver det kommer de ansvariga for studien att kunna se ditt resultat kopplat till din e-
postadress. Resultaten som publiceras i studien &r helt anonyma och redovisas pa gruppnivd, och kommer
séledes inte att kunna kopplas till dina eller n5gons personuppgifter.

Testet ar helt frivilligt och du har ratt att avbryta nar du vill. Testet tar cirka 30 minuter att genomfdra och vi
rekommenderar att du gor testet vid en dator och att du sitter ostdrt. Det &r méjligt att pausa testet for att
sedan %teruppta frsgorna vid ett senare tillfélle, du maste dock ha din identitet och Iésenord. Om ni &r
intresserade av att veta mer om studiens syfte eller inte vill att resultatet ska ingg i studien kan ni efter ni
genomfort testningen kontakta Martin Backstrom, professor vid Institutionen fér Psykologi i Lund.

martin.bac

Ni tilldelas nedan en automatiserad identitetskod. Skriv ned och spara din identitetskod och skicka efter
genomfort test till personlighetstestning@gmail.com. Skriv endast koden som rubrik i mailet och se till att mailet
skickas frén samma e-postadress som du anvént | ansékan. Du behéver alltsd inte uppge namn, personnummer
eller liknande. Nér du &r redo att borja sd fyller du i uppgifterna nedan och klickar sedan p% start.

Skapa din identitet



Appendix 7

Tabell.

Korrelationer (r) och dess signifikansniva (p) mellan
neutraliserade och evaluativa items pa faktorniva for studiens
deltagare

Faktor r p

Extraversion ,143 236
Vénlighet 497 ,000
Samvetsgrannhet ,680 ,000
Emotionell instabilitet ,785 ,000
Oppenhet 441 ,000

Not: N=70



Tabell.

Appendix 8

T-test for neutraliserade och evaluativa items pa faktorniva for studiens deltagare.

Faktor Typ av item M SD t df MD d

Extraversion Neutraliserade 2,15 049 14,3 69 1,04™ 1,70
Evaluativa 3,20 0,44

Vénlighet Neutraliserade 2,13 039 215 69 1,09 2,60
Evaluativa 3,22 0,45

Samvetsgrannhet  Neutraliserade 2,65 043 141 69 0,58 1,71
Evaluativa 3,23 0,44

Ké&nslomassig Neutraliserade 1,12 0,48 10,0 69 0,36™ 1,20

instabilitet
Evaluativa 0,76 0,42

Oppenhet Neutraliserade 2,16 045 16,9 69 0,96™ 2,04
Evaluativa 3,11 0,44

Not: **. Skillnaden &r signifikant vid p<.01. N=70. Medelvérde (M), standardavvikelse (SD), t-vdrde (t), frihetsgrader (df),

medelvérdesdifferens (MD) och effektstorlek (d).



Tabell 1.

Oberoende t-test for skillnader mellan sokande till olika foretag. Neutraliserade items pa

faktorniva.

Appendix 9

Faktor Grupp M SD t df MD d
Extraversion Foretag A, B & D 233 049 360 68 039" 0,84
Foretag C 1,94 0,40
Vinlighet Foretag A, B & D 223 040 237 68 0217 0,86
Foretag C 2,02 0,36
Samvetsgrannhet Foretag A, B & D 2,66 042 0,31 68 0,02
Foretag C 2,63 0,44
Ké&nslomassig Foretag A,B&D 1,19 0,53 1,37 68 0,14
instabilitet
Foretag C 1,03 0,39
Oppenhet Foretag A, B & D 2,17 0,46 0,26 68 0,03
Foretag C 2,14 0,45

Not: **. Skillnaden &r signifikant vid p<.01. N= 38 for foretag A, B & D. N= 32 for foretag C. Medelvérde (M),

standardavvikelse (SD), t-vérde (t), frihetsgrader (df), Medelvardesdifferens (MD), och effektstorlek (d).



Tabell 2.

Oberoende t-test for skillnader mellan s6kande till olika foretag. Evaluativa items pa

faktorniva.

Faktor Grupp M SD t df MD d
Extraversion Foretag A, B & D 3.28 0,41 168 68 0,18
Foretag C 3,10 0,46
Vanlighet Foretag A, B & D 3,34 045 248 68 0,25 0,60
Foretag C 3,09 0,41
Samvetsgrannhet  Foretag A, B & D 3,20 0,40 0,74 68 0,07
Foretag C 3,27 0,48
Kénslomassig Foretag A, B&D 0,76 041 0,20 68 0,02
instabpilitet Foretag C 0,78 0,43
Oppenhet Foretag A, B & D 3,14 041 049 68 0,06
Foretag C 3,08 0,48

Not: *. Skillnaden dr signifikant vid p<.05. N= 38 for foretag A, B & D. N= 32 for foretag C. Medelvarde (M),
standardavvikelse (SD), t-vérde (t), frihetsgrader (df), Medelvérdesdifferens (MD), och effektstorlek (d).



